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SEÑORES MIEMBROS DEL JURADO: 
En esta ocasión, presento a su consideración el presente trabajo de investigación titulado, 
“Clima organizacional y desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, 2017; teniendo como propósito 
fundamental, determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno. 
 
En la primera sección se aborda la introducción, en donde se presenta los antecedentes 
considerando trabajos de investigación del nivel internacional y nacional, también se incluye 
la base teórica que brinda soporte y fundamento teórico, seguido de la justificación, se tiene 
la descripción, el planteamiento del problema, las hipótesis así como los objetivos que guían 
el trabajo de investigación. 
 
La segunda sección trata sobre el marco metodológico, considerando las variables, el tipo y 
diseño de investigación, la población y muestra, así como los métodos  e interpretación de 
datos. 
 
En la tercera sección se muestran los resultados hallados en la presente investigación, donde 
se presenta la descripción de los resultados por variables, seguida de la prueba de hipótesis. 
Sin duda, los resultados de esta investigación, además de permitir de obtener el título 
magister, podrá ser una fuente de información útil para conocer la actual realidad del clima 
organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la Facultad  de Ingeniería Civil 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno. 
 
Luego se presenta la discusión de los resultados, y en una sección posterior se indican las 
conclusiones del estudio, seguido de las recomendaciones y para concluir se presenta la 
referencia bibliográfica así como los anexos. 
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La presente investigación se realizó en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno, el estudio es de enfoque cuantitativo de tipo 
correlacional no experimental, que tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores como también 
buscar la relación entre las dimensiones de ambas variables.    
Para la realización y obtención de la información se aplicó a los 50 trabajadores de la 
Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno 
entre varones y mujeres una encuesta siendo el instrumento de recolección de datos 
conteniendo un cuestionario por cada variable. El cuestionario de clima organizacional y el 
de desempeño laboral estuvieron compuestas por 15 ítems cada una, con una amplitud de 
escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces, nunca) haciendo 
un total de 30 ítems.  
El instrumento utilizado fue validado y de confiabilidad siendo ya utilizado en el trabajo de 
investigación del Lic. Vargas Quispe Edgar validez indicando que el coeficiente de Alfa de 
Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para el cuestionario del clima 
organizacional  y de 0.873 para el cuestionario de desempeño laboral. Por lo tanto, los 









The present investigation was made in the Faculty of Civil Engineering of the Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno, the study is of quantitative approach of non-
experimental correlation type, whose general objective was to determine the relationship that 
exists between the organizational climate and work performance of the workers as well as 
looking for the relationship between the dimensions of both variables. 
For the realization and obtaining of the information was applied to the 50 workers of the 
Faculty of Civil Engineering of the Andina Néstor Cáceres Velásquez University Puno 
Branch between men and women a survey being the instrument of data collection containing 
a questionnaire for each variable. The organizational climate questionnaire and the work 
performance questionnaire were composed of 15 items each, with a Likert scale amplitude 
(always, almost always, sometimes, very rarely, never) making a total of 30 items. 
The instrument used was validated and of reliability being already used in the research work 
of Lic. Vargas Quispe Edgar validity indicating that the Cronbach's Alpha coefficient and 
the results obtained were 0.864 for the organizational climate questionnaire and 0.873 for 











1.1. Realidad problemática   
 
En la actualidad el clima organizacional es un componente multidimensional de 
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, 
tamaño de la organización, modos de comunicación, estilos de liderazgo de la 
dirección, entre otros. “Todos los elementos mencionados conforman un clima 
particular donde prevalecen sus propias características, que en cierto modo presenta, 
la personalidad de una organización e influye en el comportamiento de los individuos 
en el trabajo. (Caligiore y Díaz, 2003:645) 
 
El desempeño laboral según (Chavenato 2000:359). Es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem  
1994), consideran otra serie de características individuales, entre ellas las 
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza 
del trabajo y de la organización para producir comportamientos que pueden afectar 
resultados y los cambios sin precedentes que se están dando en las organizaciones. 
 
Es por ello que la presente investigación pretende contribuir al estudio de la relación 
que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Facultad de 
Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, Filial Puno. 
 
1.2. Trabajos previos  
 
1.2.1. Antecedentes de la Investigación  
 
Antecedentes internacionales  
 
Villavicencio Carranza (2015), realizó la investigación: Efectos de una 
intervención ad hoc sobre el clima organizacional y el desempeño laboral, en 
la Universidad Nacional Autónoma de México. 





- Validez del contenido de este instrumento es representativo de la 
propiedad que se mide, se analizó ítem a ítem, tanto en cuanto a su 
estructura gramatical y su presentación como revisando que estos fueran 
muestras de comportamientos representativos de lo que se pretendió 
medir. 
- Validez ecológica. Adicionalmente y por la relevancia que conlleva, se 
hace énfasis en que se cumplió también con el tipo de validez ecológica. 
Al respecto el diseño de la investigación consideró adecuadamente las 
circunstancias que de modo natural se dan en el contexto del fenómeno a 
estudiar. En este sentido, la información para la elaboración del 
cuestionario y los datos obtenidos en la medición del clima organizacional 
provienen de los empleados en situaciones que le son naturales. 
Arizmendi Díaz, (2015), en su tesis: La relación del Clima Organizacional en 
la Motivación de logro de trabajadores Mexicanos, en la Universidad 
Nacional Autónoma de México. La investigación llegó a las siguientes 
conclusiones: 
 Se identificó la existencia de una relación significativa entre el factor 
maestría de motivación de logro y los factores de clima organizacional; 
satisfacción de los trabajadores, relaciones sociales entre los miembros de 
la organización, unión y apoyo entre los compañeros de trabajo, 
consideración de los directivos, beneficios y recompensas, motivación y 
esfuerzo y liderazgo de directivos. Concluyendo así que en un mejor clima 
organizacional, hay una mayor preferencia por desempeñar tareas 
difíciles, buscando la perfección en el trabajo. 
 Entre el factor competitividad de la motivación de logro y tres factores de 
clima organizacional: satisfacción con el trabajo, unión, apoyo entre los 
compañeros, beneficios y recompensas se observa una relación 
significativa, con esto concluye que en un clima organizacional favorable 









Oscco Peralta, (2015), realizó la tesis siguiente: Gestión del talento humano 
y su relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurímac, 2014, en la universidad Nacional 
José María Arguedas de Andahuaylas. La investigación llegó a la siguiente 
conclusión: la gestión del talento se relaciona de forma positiva débil con el 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de 
acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman. 
Quispe Vargas, (2015) en su trabajo de investigación: Clima organizacional 
y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 
2015, en la universidad Nacional José María Arguedas de Andahuaylas, 
concluye que:  EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no 
experimental que tuvo como objetivo principal determinar la relación 
existente entre  el clima organizacional y desempeño laboral, así mismo 
permitió conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en base a 
tres dimensiones  productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral.  
Edward Torres Pacheco, Soledad Jackeline Zegarra Ugarte (2014) en su 
artículo sobre el nivel de correlación existente entre clima organizacional y 
desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad 
de Puno. El tipo de investigación utilizada fue básica y el diseño general viene 
a ser correlacional no experimental o diseño ex post facto. 
 
El método que utilizaron es el cuantitativo, el muestreo fue probabilístico y 
estratificado, la muestra estuvo conformada por una población de 133 
docentes. El análisis de correlación se realizó con el estadígrafo de r Pearson 
y la "t" de Student para investigaciones correlaciónales y el instrumento 
utilizado fue el cuestionario. 
El estudio de investigación concluye que se ha determinado un nivel de 
significancia del 5%. Llegando a la conclusión donde existe una relación 
directa positiva fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre el clima 





bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose que a mejor clima 
organizacional, existe mejor desempeño laboral.  
1.3. Problema de investigación  
 
Planteamiento del problema  
 
En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional cobra especial importancia en 
un mundo más competitivo y globalizado, en donde los aspectos del clima 
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una 
organización ser más exitosa que sus competidores.  Así se constata en el medio 
empresarial, que a lo largo de los últimos años en todas ellas se han implementado una 
serie de estrategias para generar un adecuado clima organizacional, permitiendo al 
trabajador desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones   
interpersonales y capacidades intelectuales, contribuyendo y encaminando en el logro 
de los objetivos de la organización. 
 
Desde hace un buen tiempo atrás, los jefes de las instituciones están tomando mayor 
importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir en el logro de los 
objetivos organizacionales. Antiguamente el clima organizacional ha sido visto como 
algo irrelevante. La preocupación principal de las áreas responsables en algunas 
instituciones se ha limitado a la administración y manejo de las planillas del personal y 
las relaciones colectivas de trabajo. Aún en la actualidad existen algunas organizaciones 
funcionando bajo el enfoque tradicional. Sin embargo, este enfoque ha dado un giro a 
nivel internacional y nacional, puesto que el ser humano necesita un adecuado y 
apropiado ambiente para un buen desenvolvimiento de sus habilidades, destrezas, 
conocimientos, capacidades intelectuales y habilidades interpersonales. Esto muestra 
que el éxito o el fracaso de las organizaciones va depender en gran medida del grado de 
percepción que tiene los trabajadores con respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero 
para lograr ello se tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo 
su trabajo. 
 
Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto primordial, puesto que el 
éxito de las organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella, sumando 





organizaciones. De esta manera el Clima organizacional se convierte en el socio 
estratégico de todas las demás áreas.  
 
En el presente trabajo de investigación, se centró en buscar la relación que existe entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral. Sabiendo que el clima organizacional 
es la piedra angular de una organización, pues tiene una relación directa con el 
desempeño laboral y esto a la vez, determina en el logro de los objetivos 
organizacionales.  
 
Con respecto, al clima organizacional en la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, se sospecha que el ambiente 
laboral no es óptimo. Es decir, los factores que existen para generar un buen clima 
organizacional son limitados y poco contribuyen al buen desenvolvimiento de los 
trabajadores, llegando a ser:  
 
Las comunicaciones interpersonales de los trabajadores en la Facultad  de Ingeniería 
Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, presumiendo que 
no son fluidas debido a que la estructura del organigrama es vertical, conociendo que la 
comunicación sea de arriba hacia abajo. Este proceso limita el intercambio con otros 
trabajadores de la organización, generando así interferencias  en las  relaciones 
interpersonales y en las comunicaciones de la institución. 
 
La autonomía de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de su puesto de 
trabajo se conjetura que es limitada, debido a que la decisión desciende desde arriba y a 
su vez es influenciado por los superiores inmediatos. 
 
En la motivación de los trabajadores no existen medios para generar ello durante el año 
académico, como las recompensas por la productividad laboral, reconocimientos 
personales, condecoraciones, no cuentan con el proceso de vacaciones por el hecho que 
la renovación de los contratos de trabajo está bajo la modalidad de renovación cada 
cuatro meses, no hay incremento de sueldo y otros.  
 
Teniendo esas referencias, se llega a la conclusión que la productividad laboral, la 





a los diversos factores que se ha mencionado en los párrafos antecedentes y todo ello 
representa el reflejo de sus desempeños y la gestión de la organización que no llega a 
cumplir con las expectativas esperadas de los educandos. 
 
En la actualidad el clima organizacional tiene una relación directa con el desempeño 
laboral en los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, ya que ello determina el desempeño laboral del 
personal y esto a la vez refleja la gestión de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez de Puno. 
 
Asimismo, se puede afirmar que el ser humano necesita ser valorado y reconocido como 
un ser integral y no una pieza más dentro de una organización. Es decir, el ser humano 
necesita toda la atención necesaria para llevar a cabo una adecuada labor, dentro de la 
organización. 
 
1.4. Formulación del problema  
 
Problema general  
¿Cómo se relaciona el Clima organizacional y el desempeño laboral en la Facultad de 




¿Cuál es la relación entre la dimensión Comunicación Interpersonal y la Productividad 
Laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez - Filial Puno, año 2017? 
 
¿Cuál es la relación entre la dimensión Autonomía para la toma de decisiones y la 
Eficacia en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez - Filial Puno, año 2017? 
 
¿Cuál es la relación entre la dimensión Motivación Laboral y la Eficiencia en la Facultad 






1.5.  Delimitación de la Investigación 
 La  investigación  se  desarrolló  en  la  Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad  
Andina Néstor Cáceres Velásquez - Filial Puno, año 2017. Esta investigación se llevó 
exclusivamente dentro de la entidad, incluyendo todas las áreas existentes, para lo cual 
se necesitó la colaboración de todos los trabajadores de la Institución. 
 
Con respecto a la delimitación temporal la investigación se realizó en el período 2018. 
El proceso y la duración de la investigación constan de 1 año, dando inicio desde el mes 
de Agosto del 2017  y finalizó el mes de Agosto del presente año. 
 
En cuanto a la delimitación social, se incluyó a la organización y a todo el personal que 
laboran en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez Filial Puno. 
La delimitación conceptual del clima organizacional  constituye el medio interno de una 
organización que es la atmósfera psicológica que caracteriza a una organización.  
 
Dentro de ella se tocó las siguientes dimensiones: 
a.  Comunicación interpersonal.  
b.  Autonomía para la toma de decisiones.  
c.   Motivación laboral. 
El desempeño laboral son las acciones y actividades que un trabajador las desarrolla en 
una entidad   u organización. Dentro de ella se tocó las siguientes dimensiones: 
a.  Productividad laboral. 
b.  Eficacia. 
c.   Eficiencia laboral. 
1.6. Justificación 
El por qué, de esta investigación es debido a que en la Facultad  de Ingeniería Civil de 
la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno se presume que existe una 
pequeña dificultad en cuanto al desempeño laboral. Todo ello a causa de diferentes 





La finalidad de la investigación es determinar el clima organizacional y su relación en 
el desempeño laboral. Para poder diagnosticar los malestares que puedan perjudican el 
buen desarrollo del desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. Cabe destacar que el capital 
humano es el principal factor que influye en la creación del valor, tanto para los 
trabajadores; así como para los ciudadanos. Por lo tanto, el Capital humano no es sólo 
un activo intangible estático, sino es más que un proceso ideológico, es un medio para 
lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su adecuado 
desempeño laboral, en este caso el clima organizacional tiene una relación en el 
desempeño laboral que tienen los trabajadores de la entidad. 
Asimismo, este estudio se realizó con el fin de determinar los problemas que genera un 
clima organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional permite elevar sus 
niveles de productividad al trabajador en su puesto  de trabajo y en el desarrollo de una 
sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro de un determinado espacio o 
lugar. 
También, cabe señalar que un adecuado desempeño laboral de los trabajadores depende 
básicamente de un adecuado clima organizacional, sumando a ello los  conocimientos 
necesarios para su aplicación, para lo cual se tiene que contar con personas idóneas, con 
un perfil adecuado que sean capaces de manejar el rol asignado. 
Asimismo, el buen desempeño laboral, permite la realización de las actividades 
asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la organización. En este caso esto 
reflejaría en la optimización de la gestión en la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. 
En la actualidad no se le está dando la importancia necesaria, por lo cual la presente 
investigación se profundiza en ella. Ya que ello permite a la Facultad de Ingeniería Civil 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno en el aspecto del clima 
organizacional y su relación en el desempeño laboral., se debe optimizar el desempeño 
laboral a todos los trabajadores. De esta manera la organización cumplirá con sus 
objetivos. Asimismo, Un eficiente desempeño laboral   implica, que la gestión de la 
institución refleje, no solo en la ejecución presupuestal anual, sino que también en las 
obras que se realizan en el ámbito de su jurisdicción. Todo ello beneficia a la educación 








Existe una relación significativa entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral  
en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez 
Filial Puno 2017. 
 
Hipótesis específicas 
Existe una relación significativa entre la dimensión Comunicación Interpersonal y la 
Productividad Laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno 2017. 
Existe una relación significa entre la dimensión Autonomía para la toma de decisiones 
y la Eficacia en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez Filial Puno 2017. 
Existe una relación significativa entre la dimensión Motivación Laboral y la Eficiencia 
en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez 
Filial Puno  2017 
Objetivos  
Objetivo general 
Determinar la relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral  en la 
Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 
Puno 2017 
Objetivos específicos 
Identificar la relación entre la dimensión Comunicación Interpersonal y la Productividad 
Laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez Filial Puno – 2017 
Identificar la relación entre la dimensión Autonomía para la toma de decisiones y la 
Eficacia en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 





Identificar la relación entre la dimensión Motivación Laboral y la Eficiencia en la 
Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 
Puno - 2017. 
 
II. Marco teórico 
 
2.1. Variables  
 




Tejada, (2007) Clima organizacional viene significar el ambiente donde un 
individuo desempeña su labor a diario, el trato que un patrón puede tener con sus 
operarios, y demás relaciones entre los que laboran y los proveedores. Es decir 
este clima puede ser un vínculo o también un obstáculo para el buen desempeño 
de un servicio o de determinadas persona ya sea que encuentren dentro o fuera 
de él, también puede ser un factor de distinción e incluso influir en el 
comportamiento de quienes lo trabajen en la empresa. En consecuencia, es la 
expresión personal de la percepción que el trabajador y sus directivos se forman 
del servicio de alimentación al que pertenecen y que índice en el desempeño del 
mismo  
 
Mendez Álvarez, (2006), señala que el clima organizacional es el ambiente 
propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las 
discrepancias entre éstos. No obstante, hay algún acuerdo entre las 
interpretaciones más conocidas sobre el clima. 
 
Tagiuri, (1968), refiere que, se entiende que el clima organizacional, viene a  ser 
una cualidad relativa del medio ambiente interno de una empresa. Es más esta 
cualidad se verá reflejada en la conducta de miembros, en consecuencia se 
describe en términos de valores a un conjunto particular de características  
Ivancevich, (2006), señala que el clima organizacional es el estudio de los   





implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas como 
la psicología, sociología y  antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales  
mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su conjunto, así 
como analizar  el efecto   del ambiente externo en la organización en sus recursos 
humanos, misiones, objetivos y estrategia. 
 
Rodriguez Mansilla, (1999), se refiere "a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, ambiente, el ambiente físico 
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y 
las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo". 
 
Luthans, (2008), determina que el clima organizacional positivo es "el estudio y 
la aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas positivas de los 
recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente 
para el mejoramiento del desempeño en el lugar del trabajo actual". 
 
Chiavenato, (1992),  indica que el clima organizacional constituye el medio 
interno de una organización, la atmósfera psicológica característica que existe 
en cada organización. Asimismo menciona que el concepto de clima 
organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen 
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las 
políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores 
estructurales); además de las actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). 
 
Alles, (2008), quien afirma que el comportamiento organizacional se ocupa del 
estudio de lo que la gente hace en una organización y cómo repercute esa 










Dimensiones del clima organizacional 
 
Dimensión Comunicación interpersonal. 
 
Socorro Fonseca, (2008), refiere que comunicar es "llegar a compartir algo de 
nosotros mismos. Es una cualidad racional y emocional específica del hombre que 
surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demás, intercambiando ideas 
que adquieren sentido o significación de acuerdo con experiencias previas 
comunes". 
 
Antonio, (2013), la comunicación ocurre cuando hay "interacción recíproca entre 
los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor)" realizando la "ley 
de bivalencia", en la que todo transmisor puede ser receptor, todo receptor puede 
ser transmisor. "Es la correspondencia de mensajes con posibilidad de retorno 
mecánico entre polos igualmente dotados del máximo coeficiente de 
comunicabilidad". 
 
Los únicos entes capaces de presentar comportamientos comunicacionales y 
sociales, de transmitir y recibir intelectual y sensorialmente son los seres racionales, 
(los seres humanos) los cuales poseen lo que Pasquali denominó el "con-saber" de 
la conciencia de la co-presencia de ambos para que se dé la comunicación, (el saber 
que existen dos presencias, la del "otro" y la propia), que interactúan 
simétricamente, tratando de acondicionar la voluntad de entendimiento mutuo, es 
lo que se denomina diálogo. Expresa que "No hay "comunicación" ni relaciones 
dialécticas de otro tipo con la naturaleza y la materia bruta" en este caso sólo existe 
una "relación monovalente" o una "relación de información", donde los mensajes 
emitidos no tendrían retorno mecánico, ya que los participantes presentan un bajo 
coeficiente de comunicabilidad. 
 
Certo, (1984) La comunicación interpersonal como el proceso de compartir 
información con otros individuos. Para estar completo, el proceso de comunicación 
interpersonal debe tener los siguientes tres elementos básicos: 
Fuente/codificador, es aquella persona en la situación de comunicación 





persona. La codificación es el proceso de disponer la información en alguna forma 
que puede ser recibida y comprendida por otra persona. 
 
Decodificador/destinatario, es aquella persona con la cual la fuente trata de 
compartir información. Este individuo recibe la señal y decodifica o interpreta el 
mensaje para determinar su significado.  
 
La decodificación es el proceso que se sigue para volver a convertir los mensajes 
en información. En todas las situaciones de comunicación interpersonal, el 
significado del mensaje es un resultado de la decodificación. El decodificador 
/destinatario se denomina destinatario o destino. 
 
Señal. La información codificada que la fuente pretende compartir constituye un 
mensaje. Un mensaje que ha sido transmitido de una persona a otra se denomina 
señal. 
 
Dimensión Autonomía para toma de decisiones 
 
(Kohlberg, 2013), plantea dilemas morales a diferentes adultos y ordenando las 
respuestas. Sus estudios recogieron información de diferentes latitudes (EE.UU, 
Taiwán, México) para eliminar la variabilidad cultural, y se centraron en el 
razonamiento moral, y no tanto en la conducta o sus consecuencias. De esta manera, 
Kohlberg estableció tres estadios de moralidad, cada uno de ellos subdividido en 
dos niveles. Se leen en sentido progresivo, es decir, a mayor nivel, mayor 
autonomía. 
 
Estadio pre convencional: las normas se cumplen o no en función de las 
consecuencias. 
 
Nivel 1: Orientación egocéntrica. La norma se cumple para evitar un castigo 
(ejemplo: no le pego a mi compañero de pupitre porque si no me castigan). 
Nivel 2:   Orientación individualista. La norma se cumple para obtener un premio 
(ejemplo: hago mis tareas escolares porque así mis padres me compran una moto). 





Nivel 3: Orientación gregaria. La norma se cumple para satisfacer a los demás 
(debo ser buen chico para que mis padres se sientan orgullosos de mí). 
Nivel 4:   Orientación comunitarita. La norma se cumple para mantener el orden 
social (debo cumplir con mi función dentro de la sociedad).Estadio pos 
convencional: las normas se cumplen en función de la aceptación individual y de 
los valores que comportan. 
Nivel 5: Orientación relativista. La norma se cumple en función de un consenso, 
y no se pueden desobedecer (debo respetar las normas en beneficio común y en 
función de un consenso voluntario). 
Nivel 6: Orientación universalista. La norma se cumple cuando respetan valores 
universales, y si no, se desobedecen (cualquier acción se basa en el respeto de la 
dignidad de los demás, o de lo contrario es legítima la desobediencia).  
 
Kohlberg afirma que los niños viven en el primer estadio, mientras que apenas un 
20 % de los adultos llegan al nivel 5, y solamente un 5 % alcanza el nivel 6.A pesar 
de las críticas contra el modelo de Kohlberg, hoy en día goza de amplio consenso y 
reconocimiento. 
 
Kant, (2008), la autonomía es el principio por medio del cual la voluntad se hace 
partícipe de la moralidad, es en virtud de lo cual es posible que ésta (la voluntad 
racional) formule un imperativo categórico. Cuando la voluntad toma por ley 
alguna que no está dada por su propia razón práctica sino por un objeto exterior que 
la determina, ésta actúa moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares 
(conforme al deber), más que por el deber mismo. Debemos entender que la 
Heteronomía significa una falta de autoridad imperativa, que es la fuente de todos 
los principios espurios. 
 
Dimensión Motivación laboral 
 
Robbins, (2008), la motivación "Es la disposición para hacer algo, en donde la 
habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo" 
(Pag.100). Con respeto del autor citado, la motivación es la voluntad de cada una 





expectativas que benefician o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de 
forma grupal o personal. 
 
Stoner y Freeman , (1996), el proceso de motivación se considera: El proceso de 
motivación en el área administrativa busca influenciar en la conducta de las 
personas, con la premisa básica de que es el motor principal para que la gente trabaje 
en forma más eficiente, e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la 
psicología humana en un sentido particular y comprometida (p.45). 
 
La motivación es: "Un término genérico que se aplica a una serie de impulsos, 




Es el comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos en un tiempo 
determinado, así como la motivación, cuanto mejor sea la motivación mejor puede 
desempeñar su trabajo y por ende mejora la productividad de manera más eficaz y 
más productiva. Es importante que la empresa conozca las necesidades del 
trabajador y debe actuar en consecuencia de los hechos que se generen 
 
Chiavenato, (2000), indica que el desempeño, como las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de 
los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño laboral 
es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
 
Pedraza, Amaya & Conde, (2010), refieren que debe comprender por desempeño 
laboral, al actuar de los trabajadores, que tienen por fin el cumplir con las metas 
trazadas en una empresa, además pueden ser evaluados por sus competencias en el 
rendimiento laboral en la empresa. 
 
Milkovich & Boudrem, (1994), definen que el desempeño en el área laboral, viene 






(Bittel, 2000), plantea que el desempeño es influenciado en gran parte por las 
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo 
de armonía. Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las habilidades y 
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los 
objetivos de la empresa. 
 
(Ghiselli, 1998), señala como el desempeño está influenciado por cuatro factores: 
la motivación, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptación del rol; 
oportunidades para realizarse. 
 
La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempeño del trabajador 
va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en función a los 
objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por políticas normas, visión y misión 
de la organización. 
 
Por otro lado, existen teorías que sustentan acerca del desempeño laboral, las 
formas y de cómo se producen ellas de acuerdo a los diferentes enfoques y 
contextos. Estas teorías son los siguientes:  
 
Dimensiones del desempeño laboral 
 
Dimensión Productividad laboral 
 
D´Alessio, (2012), la productividad es definido como la relación entre la 
producción obtenida por un sistema de producción de bienes o servicios y los 
recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recursos (trabajo, 
capital, tierra, materiales, energía, información) en la producción de bienes y 
servicios. Es la relación entre los resultados obtenidos con relación a los recursos 
usados  y  el  tiempo  que  lleva  conseguirlo,  y  se  representa generalmente así. 
 
Productividad  =   Productos  
Resultados  






Gaither & Frazier, (2005) "la productividad es el cociente entre la producción 
(bienes y servicios) y uno o más factores productivos (como mano de obra, capital 
o gestión)".   Por lo tanto mejorar la productividad significa mejorar la eficiencia.   
Entonces el trabajo primordial será  mejorar  este cociente entre  la  producción  y  
los factores productivos. Según los autores anteriores esta mejora se puede 
conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores productivos mientras la 
producción permanece constante, y, la otra aumentando la producción mientras los 
factores productivos permanecen iguales, es así que los dos suponen un aumento de  
la productividad. 
 
Heizer & Render , (2007). "La productividad es el cociente de la producción (bienes 
y servicios) y los factores productivos (recursos como el trabajo y el capital”. 
 
Paz & Gonzales, (2013). "La productividad implica la mejora del proceso 
productivo. La mejora significa una comparación favorable entre la cantidad de 
recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos"  
Dimensión eficacia 
 
Coulter R. y. (2008). Eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es decir; 
las actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos"  
 
Da Silva O.Reinaldo, (2008). La eficacia "está relacionada con el logro de los 
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de actividades que 
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que 
alcanzamos el objetivo o resultado"  
 
Andrade, (2008).La eficacia "es la actuación para cumplir los objetivos previstos. 
Es la manifestación administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce 










Dimensión eficiencia laboral 
 
Chiavenato I., (2010). Eficiencia "significa utilización correcta de los recursos 
(medios de producción) disponibles. Puede definirse mediante la ecuación 
E=P/Donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados"  
 
Mejía, (2013), efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras 
palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, 
mientras que la forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la 
eficiencia. Capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El 
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la producción y la capacidad de 
producción. E= P/CP. Cuando se habla de efectividad, se está haciendo referencia 
a la capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un animal, una 
máquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener determinado resultado a 
partir de una acción. 
 
Weihrich, (2010). La eficiencia es "el logro de las metas con la menor cantidad de 
recursos" 
Kootz & Weihrich, (2001), es la relación entre los resultados logrados y los 
resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos 
planificados. Se considera la cantidad como único criterio, se cae en estilos 
efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La 
efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de 
mayores y mejores productos. 
 
(Coulter R. , (2010) La eficiencia consiste en  "obtener los mayores resultados con 
la mínima inversión". 
 
Da Silva, ( 2010) La eficiencia significa "operar de modo que los recursos sean 
utilizados de forma más adecuada " Es la relación con los recursos o cumplimiento 
de actividades, como la relación entre la cantidad de recursos utilizados y la 
cantidad de recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan 






III. Operacionalización de variables 
 
Primera Variable. CLIMA ORGANIZACIONAL  
CUADRO 1  


























Es el estudio y la 
aplicación de las 
fortalezas y las 
capacidades 
psicológicas 
positivas de los 
recursos 
humanos, que se 
miden, se 




del desempeño en 




Es una cualidad 
racional y 
emocional 
específica de la 
persona que 
surge de la 
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ponerse en 





o significación de 
acuerdo con 
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Fuente / codificador 












Nivel ordinal en 
escala de Likert: 
 
1. Nunca 
2. Casi nunca  
3. Algunas veces 
4. Casi Siempre 

































Total:  15  
Fuente: Elaboración propia del investigador. 
Segunda Variable. Desempeño Laboral 
 
CUADRO 2 



























Son las acciones o 
comportamientos 
observados en los 
trabajadores que son 
relevantes en el logro 
de los objetivos de la 
organización. 
Se afirma que un 
buen desempeño 
laboral es la fortaleza 
más relevante con la 
que cuenta una 
organización. 
Busca influenciar en 
la conducta de las 
personas, con la 
premisa básica de 
que es el motor 
principal para que la 
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forma mas eficiente 
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que ocasionan, 
analizan y sustentan 
la psicología humana 
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Medida de logros de 
resultados 
Operar de modo que 
los recursos sean 























Corresponde al enfoque cuantitativo, que se centraliza en los aspectos observables y 
susceptibles de cuantificación de los fenómenos, utiliza la metodología empírico 
analítico y se sirve de pruebas estadísticas para el análisis de datos. 
 
Tipo de estudio 
 
Basándonos en los tipos de investigación mencionados por Hernández (2006), el 
presente estudio responde al tipo de investigación correlacional, ya que tiene como 
objetivo principal determinar  la relación que existe entre dos conceptos (variables) en 
este caso particular, determinar la relación que existe entre el clima organizacional y 
desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez filial Puno. Los estudios cuantitativos correlacionales miden el 
grado de relación entre dos o más variables. 
 
Diseño de investigación 
 
El diseño que se utilizó en la presente investigación fue de tipo no experimental, 
transaccional correlacional; no experimental porque se observaron situaciones 
existentes dentro de las áreas de estudio de la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno; las cuales no fueron 
provocadas intencionalmente; transaccional, puesto que la recolección de información 
se hizo en un solo momento y en un tiempo único (año 2018) y correlacional, porque  
se  determina la relación entre clima organizacional y desempeño laboral sin precisar 
el sentido de causalidad. 
 
(Hernández Sampiere, 2006), el tipo de diseño no experimental, el propósito es 
describir las variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado.  
 










M = Muestra 
O1 = Variable 1 
O2 = Variable 2 
r = Relación entre las variables de estudio 
 
Población y Muestra 
 
La  presente  investigación  se  desarrolló  en  la  Facultad de Ingeniería Civil de la 




La población de esta investigación está conformada por el total de trabajadores de 
todos los niveles, que prestan servicios en la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, quienes vienen laborando 
como catedráticos, personal administrativo y de limpieza, en calidad de nombrados, 




La muestra utilizada en la presente investigación, está conformada por el total del 
personal de la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
Velásquez filial Puno. Puesto que la población de estudio no están considerable, por 
tales razones la muestra es la misma cantidad de la población que son 50, entre: 






(Montero, 2011), refieren que “ante el escaso número de sujetos, no será necesario 
extraer una muestra, se trabajará con el 100% de la población, representando una 
muestra tipo censal”. 
 
Por lo tanto: Por ser una población pequeña, finita no se aplicaron criterios muestrales, 
por lo cual, se tomó la totalidad de la población como muestra de la Facultad de 
Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno. 
 
n = 50 
 
NOMBRADOS CONTRATADOS ADMINISTRATIVOS TOTAL 
4 42 4 50 
 
 





Es una técnica de investigación que consistió en una interrogación verbal o escrita que 
se realizó a las personas con el fin de obtener determinada información necesaria para 
la investigación 
 
(Arias F. G., 2012), la encuesta por muestreo o simplemente encuesta es una estrategia 
(oral o escrita) cuyo propósito es obtener información: 
 
Se optó por la encuesta por ser una técnica de investigación basada en las declaraciones 
emitidas por una muestra representativa de una población concreta y que nos permite 














Es el instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas situaciones y 
contextos. El cuestionario es estructurado, porque las alternativas de respuesta a cada 
pregunta tienen opciones pre-definidas. De esta forma el análisis estadístico resulta 
más fácil. 
 
Según  (Aristides, 2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo más popular, 
utilizado para la recolección de información, diseñado para poder cuantificar y 
universalizar la -información, y estandarizar el procedimiento de entrevista. 
 
La variable clima organizacional está conformada por tres dimensiones:  
 
 Comunicación interpersonal (5 ítems) 
 Autonomía para la toma de decisiones (5 ítems)  
 Motivación laboral (5 ítems) 
 
Esta variable tuvo un total de 15 ítems.  
 
Las alternativas de los ítems de la variable clima organizacional tuvieron la siguiente 
valoración:  
 
Siempre (5), Casi siempre  (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), y Nunca (1). 
 
Del mismo modo, la variable desempeño laboral, estuvo conformada por tres 
dimensiones:  
 
 Productividad laboral (5 ítems) 
 Eficacia (5 ítems) 
 Eficiencia laboral (5 ítems) 
 





Las alternativas de los ítems de  la variable desempeño laboral tuvieron la siguiente 
valoración:  
 




Arias f., (2006), refiere que una revisión bibliográfica es “aquella que se basa en la 
obtención  y análisis de datos provenientes de materiales impresos u otros tipos de 
documentos”. Estos comprenden:  
 
a)  Las  fuentes  primarias.  Se refiere a los documentos sobre  los  que  se escribe 
directamente y a su vez proporcionan datos de primera mano.   Son las que sistematizan 
y profundizan más en el tema.  Los ejemplos más relevantes de este tipo de fuentes 
son: libros específicos, artículos de revistas especializadas, monografías, ponencias, 
tesis doctorales, trabajos presentados en Congresos, capítulos de libro, documentos 
oficiales, artículos de prensa, documentales, foros páginas de internet, etc.   
 
b)  Las fuentes secundarias. Son las que procesan información de primera mano.  
Ejemplos en texto escrito son libros, monografías, enciclopedias, manuales que 
referencian a las fuentes primarias. 
 
c)  Las fuentes terciarias.  Son documentos que agrupan compendios de fuentes 
secundarias: nombres y títulos de revistas u otras publicaciones periódicas, 
conferencias y simposios, y nombres de instituciones nacionales e internacionales al 
servicio de la investigación, entre otras. 
 




Pardinas, (2005). Indica que la observación significa también el conjunto de cosas 
observadas, el conjunto de datos y conjunto de fenómenos. En este sentido, que 






En conclusión se dice que la observación permite conocer la realidad mediante la 




(Galindo, 1998) Las entrevistas y el entrevistar son elementos esenciales en la vida 
contemporánea, es comunicación primaria que contribuye a la construcción de la 
realidad, instrumento eficaz de gran precisión en la medida que se fundamenta en la 
interrelación humana. Proporciona un excelente instrumento heurístico para combinar 
los enfoques prácticos, analíticos e interpretativos implícitos en todo proceso de 
comunicar  
 
Las preguntas del cuestionario pueden ser estructuradas o semi estructuradas, para esta 
investigación se llevan a cabo éstas últimas para obtener información cualitativa. Las 
entrevistas semi- estructuradas, se basan en una guía de asuntos o preguntas y el 
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar 




Permite explorar la opinión pública y los valores vigentes de una sociedad, temas de 
significación científica y de importancia en las sociedades democráticas (Grasso, 
2006). 
 
Es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al 
mismo tiempo obtener esa información de un número considerable de personas. 
 
Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis de los resultados del presente trabajo de investigación, se utilizó la 
estadística descriptiva, ya que ésta se dedica a analizar y representar los datos por 






Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivo correlacional  se utilizó tablas y 
gráficos propios de la estadística descriptiva, los cuales fueron procesados con el 
programa estadístico SPSS 22. (Tabla de frecuencias, gráficos de barras, coeficiente 
de Spearman) como también para la contratación de hipótesis. 
 
Posteriormente, se realizó el análisis e interpretación y descripción de los resultados, 
no fue necesario hacer la validación de los instrumentos utilizados, ya que (Vargas 
2015) en su trabajo de investigación “clima organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de pacucha, andahuaylas, 2015” de la Universidad Nacional 
José María Arguedas de Andahuaylas, validó los dos instrumentos pasando por la 
evaluación de juicio de expertos , donde, distribuyó a tres profesionales de la 
especialidad, quienes emitieron su opinión respecto a la redacción y contenido del 
cuestionario, quienes indicaron que el instrumento es aplicable a las unidades de 
estudio. 
 
Así mismo (Vargas 2015) concluye que la confiabilidad de la consistencia interna del 
cuestionario utilizado se hizo con la prueba del coeficiente alfa de Cronbach. En 
general, el resultado de fiabilidad del instrumento según Alfa de Cronbach, para el 
cuestionario de clima organizacional, arrojó un valor de 0.864 y un valor de 0.873 para 

















PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
1.1.Resultados descriptivos de las variables y dimensiones 
 
1.1.1. Clima organizacional 
 
Tabla 1 
Clima Organizacional en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 6 12% 
Algunas veces 38 76% 
Casi siempre 6 12% 
Siempre 0 0% 
Total 50 100% 
    Fuente: Elaboración Propia. 
   
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Figura 1: Clima Organizacional en la Facultad  de Ingeniería Civil de la   
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017. 
 
Interpretación. En la Tabla 1 y Gráfico 1. Se puede observar que el 76% de los 
encuestados manifiestan que Algunas veces han tenido clima organizacional 
favorable, seguido por el 12% que casi siempre y pocas veces han tenido clima 






















clima organizacional favorable. En conclusión, podemos mencionar que el resultado 




Dimensión Comunicación Interpersonal en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 6 12% 
Algunas veces 16 32% 
Casi siempre 28 56% 
Siempre 0 0% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.   
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 2: Dimensión Comunicación Interpersonal en la Facultad  de Ingeniería 
Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 2 y Gráfico 2. Se puede observar que el 56 % de los 
trabajadores manifiestan que casi siempre logran obtener una comunicación 
interpersonal adecuada, seguido de un 32% que manifiestan que logran algunas veces 
obtener una comunicación interpersonal adecuada, seguido del 12% que manifiestan 
que pocas veces logran una comunicación interpersonal adecuada. En conclusión, el 




















logran una comunicación interpersonal adecuada en la Facultad  de Ingeniería Civil 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  Filial Puno 
 
Tabla  3 
Dimensión Autonomía en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 0 0% 
Algunas veces 21 42% 
Casi siempre 28 56% 
Siempre 1 2% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.   
 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 3: Dimensión Autonomía en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 3 y Gráfico 3. Se puede observar que el 56% de los 
trabajadores encuestados manifiestan que casi siempre han tenido autonomía; 
seguido del 42% que manifiestan que algunas veces tienen autonomía. Además el 
2% que siempre tienen autonomía. En conclusión podemos mencionar que el 



















indica que casi siempre tienen autonomía en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 




Dimensión Motivación Laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 1 2% 
Pocas veces 34 68% 
Algunas veces 11 22% 
Casi siempre 4 8% 
Siempre 0 0% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
   
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 4: Dimensión Motivación Laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 4 y Gráfico 4. Se puede observar que el 68 % de las 
personas manifiestan que pocas veces han tenido motivación laboral, seguido del 
22% que algunas veces han tenido motivaciones laborales, además el 8 % manifiesta 
que casi siempre han tenido motivaciones laborales y finalmente el 2% que nunca 





















con mayor porcentaje fue que pocas veces han tenido motivaciones laborales en la 
















































1.1.2 DESEMPEÑO LABORAL 
Tabla 5 
Desempeño Laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 0 0% 
Algunas veces 13 26% 
Casi siempre 32 64% 
Siempre 5 10% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.   
 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 5: Desempeño Laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 5 y Gráfico 5. Se puede observar que el 64 % de los 
encuestados manifiestan que casi siempre han tenido un adecuado desempeño 
laboral, seguido por el 26% que algunas veces han tenido un adecuado desempeño 
laboral, seguido del 10 % que manifiestan que siempre han tenido un buen adecuado 
desempeño laboral. En conclusión casi siempre se ha tenido un adecuado desempeño 
laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 





















Dimensión Productividad en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 0 0% 
Algunas veces 14 28% 
Casi siempre 30 60% 
Siempre 6 12% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.  
  
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 6: Dimensión Productividad en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 06 y Gráfico 06. Se puede observar que el 60 % de las 
personas manifiestan que casi siempre logran la productividad laboral, seguido del 
28% que manifiestan que algunas veces logran la productividad laboral, seguido del 
12% que siempre logran la productividad laboral. En conclusión, el mayor porcentaje 
referente a la productividad laboral es que casi siempre logran la productividad 
laboral deseada en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor 





















Dimensión Eficacia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 0 0% 
Algunas veces 13 26% 
Casi siempre 32 64% 
Siempre 5 10% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.   
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 7: Dimensión Eficacia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 7 y Gráfico 7. Se puede observar que el 64 % de las 
personas encuestadas manifiestan que casi siempre han tenido la eficacia; seguido 
del 26 % que manifestó que algunas veces han logrado la eficacia. Además el 10 % 
manifiesta que siempre han logrado la eficacia. En conclusión podemos mencionar 
que el resultado con mayor porcentaje referente a la eficacia es que logran casi 
siempre la eficacia en el trabajo en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad 























Dimensión Eficiencia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  filial puno 2017 
   Frecuencia Porcentaje 
Nunca 0 0% 
Pocas veces 0 0% 
Algunas veces 15 30% 
Casi siempre 30 60% 
Siempre 5 10% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración Propia.   
 
Fuente: Elaboración Propia. 
Gráfico 8: Dimensión Eficiencia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  filial Puno 2017 
Interpretación. En la Tabla 8 y Gráfico 8. Se puede observar que el 60% de las 
personas encuestadas manifiestan que casi siempre logran la eficiencia laboral, 
seguido del 30% que manifiesta que logran algunas veces la eficiencia laboral. Por 
otro lado el 10% de los entrevistados manifiestan que siempre logra la eficiencia 
laboral. En conclusión, podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje 
fue que casi siempre logran la eficiencia laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil 





















1.2.  RESULTADOS DE LAS CORRELACIONES DE LAS VARIABLES Y 
DIMENSIONES 
Tabla 9 
Correlaciones entre las variables Clima Organizacional y  Desempeño Laboral 
 
Correlaciones 
  ORGANIZACIÓN DESEMPEÑO 
Rho de 
Spearman 
ORGANIZACION Coeficiente de 
correlación 1.000 0,512 ** ** 
Sig. (bilateral) 
 0.000 
N 50 50 
DESEMPEÑO Coeficiente de 
correlación 0,512 ** ** 1.000 
Sig. (bilateral) 
0.000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Elaboración Propia 
En la Tabla 9. La evidencia estadística de correlación es de 0.512, donde demuestra 
que existe una relación directa moderada, es decir que a medida que se incrementa la 
relación en un mismo sentido, crece para ambas variables. 
La significatividad, es alta porque la evidencia estadística demuestra que los 
resultados presentan una probabilidad menor a 0.01.Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 
Se puede concluir que existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 












Correlaciones entre las dimensiones comunicación interpersonal y productividad 
laboral 
Correlaciones 
  COMUNICACION PRODUCTIVIDAD 
Rho de 
Spearman 
COMUNICACION Coeficiente de 
correlación 1.000 0,649**
** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 50 50 
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de 
correlación 0,649**
** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Elaboración Propia 
En la tabla 10. La evidencia estadística de correlación es de 0.649, donde demuestra 
que existe una relación directa moderada; es decir que a medida que se incrementa la 
relación en un mismo sentido, crece para ambas variables.  
La significatividad, es alta porque la evidencia estadística demuestra que los 
resultados presenta una probabilidad menor a 0.01.Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 
Se puede concluir que existe relación entre la comunicación interpersonal y la 
productividad laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez  Filial Puno. 
Tabla 11 
Correlaciones entre las dimensiones Autonomía y Eficacia 
Correlaciones 
  AUTONOMIA EFICACIA 
Rho de 
Spearman 
AUTONOMIA Coeficiente de 
correlación 1.000 0,710**
** 
Sig. (bilateral)  0.000 
N 50 50 
EFICACIA Coeficiente de 
correlación 0,710**
** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





En la tabla 11. La evidencia estadística de correlación es de 0.710, donde demuestra 
que existe una relación directa moderada; es decir que a medida que se incrementa la 
relación en un mismo sentido, crece para ambas variables.  
La significatividad, es alta porque la evidencia estadística demuestra que los 
resultados presenta una probabilidad menor a 0.01.Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 
Se puede concluir que existe relación entre la autonomía y la eficacia en la Facultad  
de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  Filial Puno. 
Tabla 12 
Correlaciones entre las dimensiones Motivación Laboral y Eficiencia 
Correlaciones 
  MOTIVACION EFICIENCIA 
Rho de 
Spearman 
MOTIVACION Coeficiente de 
correlación 1.000 0.258 
Sig. (bilateral)  0.070 
N 50 50 
EFICIENCIA Coeficiente de 
correlación 0.258 1.000 
Sig. (bilateral) 0.070  
N 50 50 
Fuente: Elaboración Propia 
En la tabla 12. La evidencia estadística de correlación es de 0.258, donde demuestra 
que existe una relación directa débil; es decir que a medida que se incrementa la 
relación en un mismo sentido, crece para ambas variables.  
La significatividad, es baja porque la evidencia estadística demuestra que los 
resultados presenta una probabilidad mayor a 0.01.Entonces existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor >0.05. 
Se puede concluir que no existe relación entre la motivación y la eficiencia en la 









1.3. RESULTADOS DE TABLAS CRUZADAS DE CORRELACIÓN DE HIPOTESIS  
 
Tabla cruzada 1 
  
Comunicación intrapersonal  y Productividad laboral 
 
productividad laboral 
Total algunas veces casi siempre siempre 
comunicación 
intrapersonal 
casi nunca Recuento 6 0 0 6 
% del total 12,0% 0,0% 0,0% 12,0% 
algunas veces Recuento 8 15 2 25 
% del total 16,0% 30,0% 4,0% 50,0% 
casi siempre Recuento 0 19 0 19 
% del total 0,0% 38,0% 0,0% 38,0% 
Total Recuento 14 34 2 50 
% del total 28,0% 68,0% 4,0% 100,0% 
 
El cuadro indica que 19 personas encuestadas representan el 38% casi siempre tienen 
Comunicación intrapersonal y Productividad laboral y 2 personas encuestadas representa el 
2% algunas veces tienen Comunicación intrapersonal y siempre tienen la Productividad 
laboral. En los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 25,748a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 31,085 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 14,368 1 ,000 
N de casos válidos 50   
a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. 
El recuento mínimo esperado es ,24. 
 
INTERPRETACION: p=0.000 < α=0.05 => se rechaza la H0 y se acepta la H1  
Significa que la Comunicación Interpersonal se relaciona con la Productividad laboral para 
un 95% Nivel de confianza, en los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la 





















Comunicación intrapersonal Correlación de Pearson 1 ,542** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Productividad laboral Correlación de Pearson ,542** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 








Rho de Spearman Comunicación 
intrapersonal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,545** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Productividad laboral Coeficiente de correlación ,545** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 









Tabla cruzada 2 
Autonomía y Eficacia 
 
Eficacia 
Total algunas veces casi siempre Siempre 
autonomía algunas veces Recuento 14 12 0 26 
% del total 28,0% 24,0% 0,0% 52,0% 
casi siempre Recuento 0 21 3 24 
% del total 0,0% 42,0% 6,0% 48,0% 
Total Recuento 14 33 3 50 
% del total 28,0% 66,0% 6,0% 100,0% 
 
El cuadro indica que 21 trabajadores encuestados que representan el 42% casi siempre tienen 
autonomía y casi siempre tienen eficacia y 3 trabajadores encuestados que representa el 6% 
casi siempre tienen autonomía y siempre tiene eficacia. En los trabajadores de la Facultad 
de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor df Significación asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 19,406a 2 ,000 
Razón de verosimilitud 25,973 2 ,000 
Asociación lineal por lineal 18,462 1 ,000 
N de casos válidos 50   
 
a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento  mínimo esperado es 1,44.  
es 1.44.  
INTERPRETACION: p=0.000 < α=0.05 => se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Significa que la autonomía se relaciona con la eficacia para un 95% Nivel de confianza en 
los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres 
















 autonomía Eficacia 
Autonomía Correlación de Pearson 1 ,614** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Eficacia Correlación de Pearson ,614** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



























El cuadro indica que 20 personas encuestadas que representan el 40% casi nunca tienen 
motivación laboral y casi siempre tienen eficiencia y 1 persona encuestada que representa el 
2% algunas veces tiene motivación laboral y siempre tiene eficiencia. En los trabajadores de 
























Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
eficacia Coeficiente de 
correlación 
,621** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 






Tabla cruzada 3  
Motivación laboral – Eficiencia 
 
eficiencia 
Total algunas veces casi siempre Siempre 
Motivación laboral casi nunca Recuento 14 20 1 35 
% del total 28,0% 40,0% 2,0% 70,0% 
algunas veces Recuento 2 9 1 12 
% del total 4,0% 18,0% 2,0% 24,0% 
casi siempre Recuento 0 3 0 3 
% del total 0,0% 6,0% 0,0% 6,0% 
Total Recuento 16 32 2 50 





Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 4,431a 4 ,351 
Razón de verosimilitud 5,433 4 ,246 
Asociación lineal por lineal 3,242 1 ,072 
N de casos válidos 50   
a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. 
El recuento mínimo esperado es ,12. 
INTERPRETACION: p=0.351 < α=0.05 => se acepta la H0 y se rechaza la H1 
Significa que la motivación laboral no se relaciona con la eficiencia para un 95% Nivel de 
confianza en los trabajadores de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez Filial Puno 
 





















Motivación laboral Correlación de Pearson 1 ,257 
Sig. (bilateral)  ,071 




   
eficiencia Correlación de Pearson ,257 1 
Sig. (bilateral) ,071  











Rho de Spearman Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,270 
Sig. (bilateral) . ,058 
N 50 50 
Eficiencia Coeficiente de correlación ,270 1,000 
Sig. (bilateral) ,058 . 




Tabla cruzada 4  
Clima Organizacional y Desempeño Laboral 
 
Desempeño Laboral 
Total algunas veces casi siempre Siempre 
Clima Organizacional casi nunca Recuento 6 0 0 6 
% del total 12,0% 0,0% 0,0% 12,0% 
algunas veces Recuento 8 27 2 37 
% del total 16,0% 54,0% 4,0% 74,0% 
casi siempre Recuento 0 7 0 7 
% del total 0,0% 14,0% 0,0% 14,0% 
Total Recuento 14 34 2 50 
% del total 28,0% 68,0% 4,0% 100,0% 
 
El cuadro indica que 27 personas encuestadas que representa el 54% algunas veces tiene 
clima organizacional y casi siempre desempeño laboral y 2 personas encuestadas tienen el 
4 % algunas veces tiene clima organizacional y siempre tiene desempeño laboral dentro de 
la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 
Puno. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 19,578a 4 ,001 
Razón de verosimilitud 21,555 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 11,204 1 ,001 






a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. 
El recuento mínimo esperado es ,24. 
INTERPRETACION: p=0.001 < α=0.05 => se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Significa que el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral para un 95% 
Nivel de confianza en los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor 











Clima organizacional Correlación de Pearson 1 ,478** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,478** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 









Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,498** 





N 50 50 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,498** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 





























La presente investigación hace referencia y buscó relacionar el Clima organizacional y el 
desempeño laboral que existe en los trabajadores de la Facultad de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez - Filial Puno.  
El clima organizacional es el factor clave para ganar competitividad en el mercado laboral 
actual. En los últimos años, las organizaciones han invertido sus esfuerzos en su personal, 
para mejorar su clima organizacional en las empresas y de ese modo, mejorar el desempeño 
laboral. En vista de ello, la presente investigación optó por determinar la relación entre el 
clima organizacional y desempeño laboral tomando como base la teoría de Tejada, (2007) y  
Chiavenato, (2000), respectivamente. La muestra estuvo determinada por 50 trabajadores de 
la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 
Puno. 
Se debe precisar que el concepto de clima organizacional está vinculada a la comunicación 
interpersonal, autonomía para la toma de decisiones y motivación laboral al comportamiento. 
Sin embargo existen diversas propuestas de clima organizacional, pero posiblemente la mas 
clara y concisa sea de John Ivancevich, quien señala que el clima organizacional es el estudio 
del comportamiento del comportamiento, actitudes y desempeño humano en un entorno 
organizacional; implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas 
como la psicología, sociología y antropología cultural.  
En el presente trabajo, la comprensión y manejo de las dimensiones se expresan en la 
dimensión comunicación interpersonal, autonomía para la toma de decisiones y motivación 
laboral, considerando que el desempeño laboral es de fundamental importancia, porque tiene 
una relación con el clima organizacional en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno, así mismo el desempeño laboral tiene como 
dimensiones: productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral que están vinculadas 
directamente al desempeño del trabajador.  
Existe una relación moderada entre la dimensión comunicación interpersonal y 
productividad laboral, esta relación se confirma según el autor (Antonio 2013), quien indica 
que la comunicación ocurre cuando hay “Interacción reciproca ente los dos polos de la 





de manera directa en las acciones de los participantes. Este proceso se evidencia en el 
comportamiento de los trabajadores así lo señala Alderferen su Teoría de la Jerarquía.  
Existe relación moderada entre la autonomía para la toma de decisiones y eficacia, este 
resultado muestra que la autonomía es determinante en la eficacia del trabajador, esto se 
sustente en la teoría de Mc Clelland quien afirma que “el hombre tiene necesidades de poder 
y autonomía” ello se evidencia en el comportamiento de los trabajadores.  
Existe una relación muy débil entre la motivación laboral y eficiencia. Este resultado que la 
relación es muy débil debido que la motivación es influyente en el desempeño humano. Esto 
lo demuestra la Teoría de la Motivación de Maslow. Quien afirma que la motivación va en 
función a la satisfacción de las necesidades en forma jerarquizada (fisiológicas, seguridad, 
afiliación, reconocimiento y autorrealización)  
Finalmente, existe una relación directa positiva entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, respaldado por Dessler, quien menciona que le clima 
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, 
productividad y desempeño laboral. Resultados similares se obtuvieron en diferentes 
trabajos de investigación los cuales fueron mencionados en los antecedentes del presente 
trabajo. Tales como los resultados obtenidos por Arismendi Díaz, quien encontró una 
relación del Clima Organizacional en la motivación de logro de trabajadores Mexicanos en 
la Universidad Autonomía de México. 
En relación al resultado general, donde se aceptó la hipótesis general, encontramos que si 
existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de la Facultad 
de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez filial Puno, tal como 
lo señala Dessler, quien menciona que le clima organizacional determina la forma en que el 











Luego de la ejecución del trabajo de investigación realizado en los trabajadores de la 
Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 
Puno, durante el año 2018, se llegó a las siguientes conclusiones: 
En relación al objetivo general sobre la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral, En la tabla  8 La evidencia estadística de correlación es de 0.512, donde demuestra 
que existe una relación directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa 
la relación en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La significatividad, 
es alta porque la evidencia estadística demuestra que los resultados presentan una 
probabilidad menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar 
la relación, porque la p-valor <0.05. Por lo tanto se concluye que existe relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  Filial Puno. 
En Referencia al primer objetivo específico sobre la relación entre las dimensiones de 
comunicación interpersonal y productividad laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. Se presenta en la tabla 09 la 
evidencia estadística de correlación es de 0.649, donde demuestra que existe una relación 
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo 
sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque la 
evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no 
existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05.  Por 
lo tanto se concluye que existe relación entre la comunicación interpersonal y la 
productividad laboral en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez  Filial Puno. 
Así mismo en Referencia al segundo objetivo específico sobre la relación entre las 
dimensiones de Autonomía laboral y eficacia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la 
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. Se presenta en la tabla 10 La 
evidencia estadística de correlación es de 0.710, donde demuestra que existe una relación 
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo 
sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La significatividad, es alta porque la 
evidencia estadística demuestra que los resultados presenta una probabilidad menor a 
0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, porque la 





en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  Filial 
Puno. 
Finalmente, al tercer objetivo específico sobre la relación entre las dimensiones de 
motivación laboral y eficiencia en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad Andina 
Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. Se presenta en la tabla 11 La evidencia estadística de 
correlación es de 0.258, donde demuestra que existe una relación directa; positiva débil; es 
decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece para ambas 
variables. Asimismo, La significatividad, es baja porque la evidencia estadística demuestra 
que los resultados presenta una probabilidad mayor a 0.01.Entonces existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor >0.05.  Por lo tanto se 
concluye que no existe relación entre la motivación y la eficiencia en la Facultad  de 





















 En vista, que si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
como también con los dos primeros objetivos específicos en la Facultad  de Ingeniería 
Civil de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez  Filial Puno, sólo existiría la 
recomendación de toma en cuenta las necesidades de cada trabajador a fin de continuar 
teniendo resultados óptimos para con la Institución como también para con los alumnos 
que se están formando en la Facultad  de Ingeniería Civil de la Universidad mencionada 
líneas arriba.  
 
 Obteniendo los resultados del tercer objetivo específico sobre la relación entre las 
dimensiones de motivación laboral y eficiencia, siendo la relación entre las dos débil. 
Por consecuente se le recomienda a la Facultad de Ingeniería Civil de la Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno a formular un plan de motivación 
laboral en relación a la eficiencia laboral. Todo ello con la finalidad de mejorar el 
desempeño del trabajador y alcanzar los objetivos de la institución. 
 
 Así mismo se recomienda fortalecer el compromiso de los trabajadores para con la 
institución y ellos mismo implementando formas más fáciles para trabajar a fin de 
tener mejor comodidad de los trabajadores. 
 
 De igual manera buscar el reconocimiento a los trabajadores así como escucharlos, 
promoviendo una sana competencia, capacitándolos para un trabajo óptimo en 
equipo para así disminuir conflictos.  
 
 También se recomienda contar con un contrato de trabajo estable o de permanencia 
de más de seis meses  
 
 Ampliar el estudio con una muestra mayor para poder determinar si la correlación, 
varía con lo encontrado en la presente investigación. 
 
 Hacer estudios en poblaciones de niveles jerárquicos, con la finalidad de obtener más 
información sobre la relación de las variables de estudio.  
 
 Se recomienda ampliar la investigación de las variables de estudio con otras variables 
como satisfacción laboral, clima organizacional para desarrollar nuevas estrategias 





 Proponer un proyecto de desarrollo laboral para los trabajadores que cumplan con el 
requerimiento establecido con el objetivo. Otorgar oportunidad para realizar línea de 
carrera de acuerdo a cada profesión colaborando en el desempeño de los trabajadores. 
 
 Implantar un Programas de mejoramiento laboral y metas personales para los 
trabajadores permitiéndole conocer nuevas actitudes y aptitudes para desarrollar 
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en la Facultad de Ingeniería de la  
Universidad Andina Néstor Cáceres 






¿Cuál es la relación entre la dimensión 
Comunicación Interpersonal y la 
Productividad Laboral en la  Facultad 
de Ingeniería de la  Universidad 
Andina Néstor Cáceres Velásquez 
Filial Puno - 2017? 
 
- ¿Cuál es la relación entre la dimensión 
Autonomía para la toma de decisiones 
y la Eficacia en la  Facultad de 
Ingeniería de la  Universidad Andina 




¿Cuál es la relación entre la dimensión 
Motivación Laboral y la Eficiencia en 
la  Facultad de Ingeniería de la  
Universidad Andina Néstor Cáceres 




Determinar la relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño 
Laboral  en la  Facultad de Ingeniería 
de la  Universidad Andina Néstor 





- Investigar la relación entre la 
dimensión Comunicación 
Interpersonal y la Productividad 
Laboral en la  Facultad de Ingeniería 
de la  Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez Filial Puno - 
2017 
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- Existe una relación significativa 
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Estudio y la aplicación de las 
fortalezas y las capacidades 
psicológicas positivas de los 
recursos humanos, que se 
miden, se desarrollan y se 
administran eficazmente para el 
mejoramiento del desempeño 




Son las acciones o 
comportamientos observados 
en los empleados que son 
relevantes en el logro de los 
objetivos de la organización. En 
efecto, se afirma que un buen 
desempeño laboral es la 
fortaleza más relevante con la 
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ENCUESTA DE RECOLECCION DE DATOS 
Estimado Colaborador 
La presente encuesta es parte de un trabajo de investigación que busca evaluar la relación que 
existe entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de la Facultad  de Ingeniería Civil 
de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Puno. Así mismo es totalmente 
confidencial y anónima, por lo cual se le agradece ser lo más sincero posible.  
INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente cada ítem y marque con una X en el casillero de su preferencia, según la 
siguiente escala: 
NUNCA      1 
CASI NUNCA    2 
ALGUNAS VECES     3 
CASI SIEMPRE    4 
SIEMPRE      5 
 
Nº ITEM 1 2 3 4 5 
                   VARIABLE: CLIMA ORGANZACIONAL 
               COMUNICACIÓN INTERPERSONAL 
1 ¿Para Ud. existe una relación interpersonal adecuada 
entre los compañeros de trabajo? 
     
2 ¿Para Ud. los canales de comunicación son 
suficientes para comunicarse entre los trabajadores? 
     
3 ¿Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la 
organización? 
     
4 ¿Su conocimiento le proporciona ayuda en su 
comunicación dentro de la organización? 
     
5 ¿Para Ud. el organigrama de la organización le 
permite tener mayor interrelación con otras áreas de 
la organización? 
     
                AUTONOMÍA PARA TOMA DE DECISIONES 
6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?      
7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?      
8 ¿Ud. conoce las  exigencias del trabajo?      
9 ¿El horario de trabajo le permite desarrollarse en su  
puesto? 
     
10 ¿La estructura organizacional (organigrama) le 
permite tomar  decisiones dentro de su puesto de 
trabajo? 
     
              MOTIVACIÓN LABORAL 
11 ¿Para Ud. los beneficios de salud que brinda la 
organización son adecuadas? 





12 ¿Ud. está de acuerdo con su asignación salarial?      
13 ¿Sus aspiraciones se ven prosperas por la políticas 
de la Organización? 
     
14 ¿El medio ambiente le permite desenvolverse 
adecuadamente en su trabajo? 
     
15 ¿El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un 
tiempo  
suficiente para Ud.? 
     
 
Nº ITEM 1 2 3 4 5 
                  VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL  
               PRODUCTIVIDAD LABORAL  
1 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?      
2 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la 
organización? 
     
3 ¿Su nivel de producción es acorde a lo que está 
establecido por las políticas de la entidad? 
     
4 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la 
organización? 
     
5 Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos 
de la organización? 
     
                EFICACIA 
6 ¿Ud. cumple con las metas dentro de los 
cronogramas establecidos? 
     
7 ¿Usted cumple con las tareas asignadas?      
8 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su 
puesto de trabajo? 
     
9 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?      
10 ¿Ud. logra  realizar las actividades que se le ha 
asignado? 
     
              EFICIENCIA LABORAL 
11 ¿Su grado de  responsabilidad está   acorde a su 
capacidad profesional? 
     
12 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le 
permite su desenvolvimiento en su puesto de 
trabajo? 
     
13 ¿Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en su 
trabajo? 
     
14 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se 
generan en su entorno? 
     
15 ¿Ud. cree que  el tiempo de realización de las  
actividades que hace es lo óptimo? 
     
 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 
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